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La presente investigación que lleva por título “La Gestión por Competencias y su Relación con 
el Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018”, el tipo de metodología 
que se aplicó tuvo un diseño correlacional, no experimental; contando con una población de 168 
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz tomando como muestra a un total de 51 
trabajadores a los que se les aplicó una encuesta. De acuerdo a los resultados obtenidos, se 
concluye que: el nivel de la Gestión por competencias es adecuado en un 39.2% en relación con 
el desempeño laboral que se encuentra con un nivel alto; la relación de las dos variables para el 
nivel regular es 19.6% y la relación del nivel inadecuado en cuanto a la primera variable es 7.8% 
y de la segunda variable se encuentra en un nivel bajo. Finalmente se logró establecer la relación 
de la Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral concluyendo que: el valor del Chi – 
Cuadrado es 23,782.162 con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.000, por lo tanto, 
existe relación significativa entre la Gestión por competencias y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. 
 
Palabras clave: La Gestión por Competencias, Desempeño Laboral y Comportamiento Laboral. 
 
 



















The present investigation that takes by title "The Management by Competences and its 
Relation with the Labor Performance in the Provincial Municipality of Carhuaz-2018", the 
type of methodology that was applied had a correlational design, not experimental; counting 
on a population of 168 workers of the Provincial Municipality of Carhuaz taking as sample 
a total of 51 workers to whom a survey was applied. According to the results obtained, it is 
concluded that: the level of Management by competencies is adequate in 39.2% in relation 
to the labor performance that is at a high level; the ratio of the two variables for the regular 
level is 19.6% and the ratio of the inadequate level in terms of the first variable is 7.8% and 
the second variable is in a low level. Finally, it was possible to establish the relationship of 
Management by Competencies and Labor Performance, concluding that: the Chi - Square 
value is 23,782,162 with degree 4 of freedom and with a significance of 0.000, therefore, 
there is a significant relationship between Management by competencies and Labor 
Performance in the Provincial Municipality of Carhuaz-2018. 
 
Keywords: Management by Competencies, Labor Performance and Labor Behavior. 
 
 
         





























I.  INTRODUCCIÓN 
 
 Realidad Problemática 
 
Vivimos en un mundo globalizado, en donde las empresas están utilizando una potencial laboral 
competitiva de capacidad que son aplicadas en identificar y solucionar los problemas cotidianos 
que enfrentan en su práctica laboral, por tal razón es que competimos entre nosotros mismos, 
buscando ser el mejor, personal y profesionalmente; es por eso que las instituciones públicas o 
privadas presentan un nuevo enfoque que tiene relación directa con los cambios en la 
organización y en la formación del potencial humano por esta razón buscan un mejor profesional 
que les permita mejorar la competencia. 
 
La población mundial en lugar de encontrarse laborando está sin empleo, ya que es muy 
dificultoso para cubrir ciertas áreas de trabajo debido a la falta de las capacidades apropiadas. 
 
 Las empresas presentan dificultades para encontrar a los trabajadores con el perfil oportuno para 
los puestos vacantes. La irresponsabilidad de las capacidades tanto como en el desempeño del 
trabajo, es una situación que se incrementan, amenazando el crecimiento de las organizaciones. 
 
Para seleccionar por competencias lo primero que se debe hacer es elaborar los perfiles y las 
descripciones del puesto por competencias. A partir del perfil, el área en donde aportará sus 
conocimientos será evaluada con técnicas que permita observar el comportamiento. Una correcta 
selección debe cumplir con dos tipos, conocimientos y competencias. 
 
En cuanto al desempeño laboral, los usuarios son testigos de la ineficiencia de los trabajadores, 
ya que no brindan las facilidades necesarias al momento de realizar los trámites de las personas 
que diariamente acuden a las instituciones. Sin embargo, el desempeño laboral no es tratado 
como tema fundamental, lo cual es un error, el deficiente desempeño puede variar por diferentes 
factores que atraviesa el ser humano y por las cosas que le rodean dentro de la organización y 
fuera de ella. 
 
En ese ambiente de competencia global, las ventajas competitivas son y seguirán siendo el 
potencial humano para así mejorar un desempeño deficiente; por lo que hoy en día se implementa, 








Ausencia de personal competitivo, con una calificación para ocupar el puesto adecuado, lo que 
conlleva a una decadente calidad del servicio al cliente, baja producción, falta de identificación 
de los colaboradores, ausencia del trabajo en equipo y la rigidez de la fuerza de trabajo. 
 
 Existen aspectos que dificultan el desempeño eficiente para lograr resultados, lo cual se debe a 
trabajadores sin estímulos, falta de programa de incentivo laboral, no querer aceptar el cambio e 
aislamiento de los que se encuentran a cargo de una área. 
 
A nivel internacional las empresas que se encargan de servicio al público solicitan colaboradores 
que al momento de realizar una selección tengan capacidades para desempeñar las tareas 
designadas en un puesto de trabajo, así mismo al momento de ver su nivel académico de cada 
postulante especulan que los conocimientos son más desarrollados porque que esto generaría un 
valor agregado para las organizaciones, sin embargo, no se llega a cumplir ya que muchos de 
ellos no saben cómo afrontar ni actuar ante ciertos problemas que se presentan día a día por lo 
que hace que el desempeño laboral sea inadecuada, el cual es observado por los trabajos que 
realiza el colaborador, existen empresas que tienen elementos como la selección del personal que 
es la primera elección, la capacitación y la evaluación, pero estas no están sujetas a las 
competencias por lo que ocasiona la ineficiencia en el trabajador por no haber sido calificado 
según su competitividad. 
 
Según, Castañeda y Ortega (2001), no hay modelos empresariales para la mejora de las 
competencias, aunque si existe una aproximación que permite identificar los niveles de 
competencias para las obligaciones de un trabajador que esto llevará al éxito. 
 
Por  ejemplo Nicaragua es un país donde un 43% de las organizaciones enfrentan dificultades 
para contratar personal capacitado con una calificación óptima para el desempeño del puesto de 
trabajo, por último el 40% de empresas capacitan a su personal con su propio capital ,por lo que 
este hecho hace que las compañías tarden con su producción a comparación de otras entidades 
que siguen produciendo, ya que se han  encontrado personas con ciertas habilidades, 
conocimientos , éstos datos surgen de la encuesta de las EMPRESAS SOSTENIBLES (2015) en 







Hoy en día, los profesionales no solo tienen que luchar en la ocupación de su puesto en el mercado 
profesional de competencias, sino que también van encontrando diferentes percepciones al 
momento de postular para ejecutar un trabajo, porque el cargo que se les fue asignado cambio 
con el pasar del tiempo por lo que deben ser actualizadas para mejorar las situaciones que se 
presentan en una organización, donde repercute la exigencia para que el trabajador sea eficiente, 
que tomen decisiones la cual ayudará a  la empresa a cumplir los objetivos. 
 
En el Perú se está pasando por  la misma situación al igual que a nivel internacional, debido que 
el trabajo es importante para cada  persona o profesional, las empresas buscan talentos con un 
perfil competente con una actitud de líder, con habilidades esenciales  durante el proceso de la 
selección, muchas veces las organizaciones se equivocan al elegir a sus candidatos que no 
cuentan con las competencias que requiere la empresa, por ello esto genera dificultades en el 
colaborador para desarrollar de manera objetiva las tareas que se les haya designado, los jóvenes 
de hoy no son competentes al momento de desempeñar cargos por el simple hecho de no tener 
experiencias, no son capacitados, la formación profesional no fue práctico lo cual demostrará un 
rendimiento deficiente al ejercer un puesto de trabajo. 
 
Así mismo se pretende cambiar el sistema de la Gestión Pública para que sea diferente nuestro 
país, ya que existen muchos colaboradores que no pueden lograr el resultado de manera 
individual porque necesitan la participación de sus compañeros, el compromiso de las empresas 
tanto como las entidades es que los jóvenes sean competidores, líderes, con objetivos claros, ser 
responsables con las fechas de entrega de tareas que se haya designado, utilizando los recursos 
de manera innovadora, demostrando resultados, solucionando los problemas, para lograr estos 
objetivos, lo que deben de hacer las instituciones es capacitar a sus empleados, para cumplir con 
sus funciones designadas. 
 
 Existen muchos extranjeros que llegan a nuestro país con una alta competencia esto afecta a los 
trabajadores peruanos, muchas de las empresas contratan a estas personas por las capacidades y 
habilidades que tienen, además por la mano de obra barata por ello prefieren emprender los 
extranjeros donde saben que tendrán posibilidades de acceder a mayores ingresos haciendo uso 







En cuanto a las Municipalidades Provinciales se puedo observar que no existe un adecuado 
proceso para la selección del personal competente, a pesar que es el primer paso para la elección 
de un nuevo trabajador así incumpliendo las normas y leyes que están establecidas, esto ocasiona 
que al momento de ocupar el puesto de trabajo no puedan afrontar las dificultades, crea un 
servicio ineficiente, no cumplen con los objetivos y metas, 
 
En la Municipalidad Provincial de Carhuaz se puedo observar que los colaboradores desconocen 
por completo entre lo que hacen o lo que saben, por ello al momento de realizar su trabajo no lo 
desempeñan con los conocimientos adecuados, las habilidades, cualidades para así lograr las 
metas, asimismo la institución al momento de realizar el proceso de la selección del personal, lo 
único que toman en cuenta  es el currículo vitae, así como las evaluaciones que no están  en 
relación a la competencia de los postulantes, por lo que esto crea una incertidumbre en el 
trabajador al momento de realizar los trámites para las personas que se acercan a la entidad y  
trabajadores de la misma Municipalidad es donde entonces se ve el incumplimiento, la 
ineficiencia al momento de realizar las entregas de lo solicitando. 
 
Por otra parte, los gerentes de cada área de la Municipalidad Provincial de Carhuaz no cumplen 
con las competencias ya que al momento de resolver algún problema llegan a preguntar a sus 
asistentes que se encuentran cerca de ellos, no toman decisiones de acorde a lo que ellos crean 
conveniente, en cuanto a las cualidades del gerente no existe una motivación hacia sus personales 
que se encuentran laborando, no existe una coordinación adecuada. 
 
Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz realizan sus funciones de manera 
mecánica cumpliendo un horario, sin contar con las habilidades y capacidades de servicio, por 
tanto, se debería promover e incentivar a los colaboradores para laborar de acuerdo a sus 
competencias mas no entrar por ser conocido del alcalde o algunos regidores que se encuentran 
en esta institución.  
 
La realidad no solo se encuentra estos problemas a nivel internacional, sino nacional y hasta 
regional, no cumplen con los planes, solo se cumbre los puestos de trabajo, por recomendación, 
por simpatía hacia alguien, sin embargo no se toma en cuenta las capacidades del personal, si 
cuenta con los requisitos para desempeñarse en el cargo que ha sido designado, esta situación le 
resta la importancia a la gestión por competencias , Por ello las empresas públicas o privadas 






pertenecen, y con su buen desempeño  para que las metas y objetivos puedan cumplirse, el cual 
es de mucha importancia para las instituciones. (Bedoya, 2003) 
 
La gestión por competencias es clave para la organización, en donde se lograrán los objetivos, 
de manera que su personal se desempeñe de una forma efectiva, para que sus conocimientos, 
destrezas, actitudes y comportamientos lleven al éxito a la organización, se contará con la 
voluntad laboral que sea competente de someterse al cambio, por ello hay que reconocer lo 
importante que es el  proceso de la selección, evaluación del desempeño, capacitación de manera 
esencial para que las metas sean logradas. 
 
Las competencias, son la construcción social de aprendizaje muy ventajoso para el desempeño 
productivo del trabajo, estas no son obtenidas a través de la institución también mediante la 
aprendido por experiencia. 
 
En la actualidad, nos encontramos con un nuevo reto en el mundo laboral al interior de las 
empresas en donde tienen que afrontar las diferentes situaciones que se les presenta con todas 
las capacidades adquiridas en el transcurso de su experiencia laboral, con idoneidad, 
conocimiento, habilidad y actitud en un ambiente cambiante, para lograr la ventaja competitiva. 
 
 Trabajos Previos 
 
A Nivel Internacional 
Jácome ( 2017), en su tesis de investigación para obtener el grado de magister titulado “la Gestión 
por competencia y su relación con los métodos de evaluación de puestos de los Funcionarios de 
la Empresa Púbica-Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato, 2017”, de 
investigación cuali -cuantitativa de tipo exploratoria, diseño de investigación no experimental, 
con una población de 207 Funcionarios, la técnica fue la encuesta ,el instrumento fue el 
cuestionario ,llegando a la siguiente conclusión: que la empresa actualmente no desarrolla la 
competencia de sus trabajadores, a pesar de ser un elemento clave en una entidad que permite 
conocer a las trabajadores las habilidades y destrezas requeridas que permite integrarse con los 








A Nivel Nacional 
Ivan (2017), con su tesis de investigación para obtener el título de licenciado Profesional en 
Administración titulado “Gestión del Talento Humano y Competencias Laborales en el área de 
programación logística de la sede central de Essalud- Jesús María, 2016”.  Lima -Perú, la 
investigación fue cuantitativa de tipo no experimental, trasversal y descriptivo, de diseño 
correlacional, con una población muestral de 31 empleados del área, la técnica fue la encuesta, 
el instrumento fue el cuestionario, llegando a la siguiente conclusión: las fortalezas y 
oportunidades se relacionan significativamente con las competencias laborales, debido que el 
nivel de significancia calculada es p < 0,05 al nivel de 0,01 y el coeficiente de correlación de 
Pearson tiene una correlación positiva considerable con un valor de 0,811. 
 
Contreras (2017), en su tesis de investigación para obtener el título de licenciado Profesional en 
Administración titulado “Competencias Laborales generales de los trabajadores de la Gerencia 
Regional de Transportes y comunicaciones de la Libertad -2017”.Trujillo-Perú, la investigación 
fue cuantitativa de tipo descriptivo, diseño de investigación no experimental , con una población 
de 67 colaboradores, la técnica fue la entrevista y ficha técnica , llegando a la siguiente 
conclusión: se encontró que los 67 trabajadores de la Gerencia Regional de Trasportes y 
Comunicaciones de la Libertad, no cumplen con las competencias requeridas: solo 18 
trabajadores son los que están sobre un nivel requerido de las competencia que son: 2 del Área 
Técnica Funcional de Servicios de Transporte Terrestre; 4 del Área Técnica Funcional de 
Licencias de conducir;1 del área de patrimonio, 3 del área de atención al ciudadano: 2 del área 
de notificaciones; 1 de área de asesoría jurídica y 2 del área del personal. 
 
A Nivel Local 
Baldoceda (2017), en su trabajo de investigación magistral titulado “Gestión por Competencia y 
Desempeño Laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Asunción, 
2016”.Huaraz -Perú, investigación cuantitativa de tipo no experimental, transversal y descriptivo, 
diseño de investigación correlacional, el tamaño de la muestra fue de 50 trabajadores, la técnica 
la encuesta, el instrumento el cuestionario, la conclusión en que llego el autor es que los 
colaboradores del Municipio Provincial de Asunción, 2016, demuestra que existe una mayor 
relación significativa entre la dimensión competencia del ser (actitudes, valores y 







Vargas (2017), en su trabajo de investigación magistral titulado “Competencias Laborales y 
Desempeño en Trabajadores de la Gerencia de Administración Tributaria y rentas de la 
Municipalidad Distrital de Independencia-Huaraz,2017”.Huaraz -Perú, investigación 
cuantitativa de tipo no experimental, transversal y descriptivo, diseño correlacional, con una 
población de 30 colaboradores, la técnica fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario, 
llegando a la siguiente conclusión que existe una relación alta, positiva y significativa entre las 
competencias laborales y desempeño de los colaboradores de la Gerencia Administrativa 
Tributaria y rentas de la Municipalidad Distrital de Independencia-Huaraz,2017,concluyendo que 
al desarrollar las competencias de cada trabajador mejorará el desempeño laboral, por lo que el 
área del Talento Humano debería de realizar acciones para optimizar las competencias. 
 
 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1  La Gestión por Competencias 
 
Consiste en formar, conservar el talento a través de una formación en cuanto a la capacidad y el 
resultado requerido para así desempeñar de manera competente. 
Por ello es importante, antes, saber la visión de la empresa (hacia dónde vamos), la misión (que 
hacemos) y los objetivos. Estas competencias tienen que estar aprobadas para que se logren los 
procesos de recursos humanos por competencias, en la cual se conseguirá una información 
necesaria, donde se reducirá las tenciones por parte de las gerencias y existirá una mayor 
formación de trabajo, esto hará que la persona se comprometa más con las empresas, sin resistirse 
al cambio para que pueda lograr inmediatamente la aceptación de nuevas medidas. (Maldonado, 
2002) 
 
Es cuando un colaborador ingresa en una organización en donde firma un contrato, con la 
empresa que elige, presentado en el jefe inmediato. Este contrato hace que el trabajador se 
comprometa a cumplir con todas sus funciones que el jefe designe para así lograr los objetivos. 
(Puchol, 2005) 
 
Las competencias son características que se encuentran muy al fondo de la personalidad de cada 
persona, donde cada individuo tiene diferentes cualidades y conocimientos que son adquiridos al 
paso de su vida, son esenciales para poder realizar diferentes actividades dentro de una 






que al realizar un proceso de selección ya se puede determinar en qué puesto de trabajo será 
designado el colaborador.(Alles, 2007). 
Existen competencias en dos ámbitos: 
 
Competencia en el puesto de trabajo (Job): es donde las personas cumplen un rol determinado 
dentro de una organización determinada. 
Competencia profesional: Implica que las personas tengan los conocimientos, destrezas y 
comprensiones. 
Las diferencias entre competencias en el puesto de trabajo y profesionales. Las primeras son las 
que pertenecen a los obreros calificados para laborar en el ambiente que se le designe, mientras 
los profesionales estarían calificados para administrar o desarrollar las diferentes funciones con 
los conocimientos y destrezas. A pesar de ello, los procesos correctos para la evaluación de las 
competencias resultan inapropiadas para un nivel superior porque en este caso se trata de una 
competencia más compleja donde se asocian las capacidades para desafiar casualidades. Estas 
son: 
 
Competencias genéricas: Se refieren al comportamiento con un desempeño adecuado y con 
habilidades para estudiar, demostrar, constituir, negociar, etc. 
 
Competencias básicas: Es el comportamiento fundamental que los trabajadores deberán mostrar, 
los conocimientos en la lectura, la manera de redactar, desarrollar las aritméticas, etc. 
 
Competencias de empleabilidad: Son las que se utiliza para tener un trabajo de eficacia. 
 
Competencias interpersonales: Son las que ayudan a conservar una relación humana y laboral 
con claridad, como el trabajo en equipo y una comunicación adecuada. 
 
Competencias técnicas o específicas: Es aquel comportamiento relacionado a una expresión o 
ocupación productiva. 
 
 Competencias sistémicas: Permitirán acercarse a una realidad en una compleja relación y no 







Competencias tecnológicas: son las que permiten el uso de la tecnología usual y el conocimiento. 
(Cejas y Pérez 2011). 
 
Por medio de la Gestión por Competencias se intenta conseguir los objetivos que se verá a 
continuación: 
 
a)   La simplificación y una mejora de la gestión que se encuentra integrada. 
 
b) La generación de un hecho de mejora continua en la aptitud y retribución del 
trabajador en una entidad.  
 
c) El vínculo entre el directivo de la gestión del talento de su personal. 
  
d) La aportación para desarrollar lo competitivo de la persona en cuanto al medio que está 
cambiando. 
 
e) La toma de decisión de forma objetiva y con criterios similares. (Morales, 2008) 
 
1.3.1.1 Principios de la Gestión por Competencias 
 
Constituye una contribución fundamental para definir la destreza de la empresa. 
 
a) Las competencias establecen el activo del talento humano de una organización. 
 
b) El puesto de trabajo no es algo indispensable, menos eterno en una institución. 
 
c) La compensación que se le hace a cada colaborador debe tomar como base las   
competencias y el desempeño. 
 








La gestión por competencias provee herramientas objetivas, para medir el esfuerzo o el perfil, 
que permiten a la empresa poder encontrar trabajadores para desempeñar el puesto que este vacío, 
es un proceso que nos permite identificar las capacidades de las personas requeridas en cada 
puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente. 
El objetivo principal consiste en implementar un nuevo estilo de dirección que permita gestionar 
los recursos humanos de una manera más integral y efectiva de acuerdo con las líneas estratégicas 
del negocio. (Fernández, 2005) 
 
Al implementar un modelo de gestión por competencias contribuye ventajas, las cuales están: 
 
Al precisar el perfil profesional favorecerá la productividad de una organización. 
 
Se desarrollará grupos que tengan las competencias esenciales para el puesto específica de 
trabajo. 
 Será mucho más fácil identificar los puntos débiles, permitiendo mejorar los resultados   
 para garantizar una buena productividad a la empresa. 
 
 Ayudará a la gerencia poder observar con mucha más facilidad a. los colaboradores al          
 momento de realizar su trabajo. 
 
Las empresas tenderán a aumentar la productividad y los resultados. 
 
Los equipos asumirán con responsabilidad el desarrollo de la organización, teniendo en mente el 
ganar. 
 
Se evitan que los jefes y gerentes conjuntamente con los trabajadores malgasten el tiempo en 
programas de preparación, que no tiene que ver con lo que la empresa requiere o la necesidad 










1.3.1.2 Objetivos de una Gestión por Competencias 
 
El objetivo principal es establecer un nuevo estilo de dirección en las empresas de forma 
inmediata. De esta manera la gestión por competencias podrá alcanzar los siguientes objetivos: 
 
a) Alinear la estrategia de RRHH dentro de la empresa para que así se cumpla con los objetivos 
trazados; El modelo de gestión por competencias creará una referencia para los colaboradores 
que permita guiar su labor hacia las metas de las empresas en comportamiento de ahora y un 
mañana. 
b) Mejorar la adecuación de colaborador y puesto. Las empresas son una fuente de información 
para la mejora en cuanto a la adecuación, permitirá administrar las diferentes necesidades de 
formación, dentro de la empresa. 
 
c) Establecer un estilo de orientación en las empresas para gestionar los recursos humanos, de 
forma efectiva en la organización; Por medio de la gestión por competencias, se pretende alcanzar 
los objetivos. 
 
d) Generación de un proceso de mejora continua en la calidad y asignación de los recursos 
humanos. 
 
e) El vínculo entre el directivo de la gestión de los recursos humanos. 
 
f) La contribución al crecimiento profesional de los trabajadores y de la organización en un    
entorno cambiante. 
  
g) La toma de decisiones de forma objetiva y con criterios iguales. 
 
1.3.1.3 Tipos de Competencias 
 
A. Por dificultad de adquisición: 
 







Habilidades: Son encontradas a través de formaciones y experiencias. 
 
Capacidades: Están relacionadas con el rasgo o característica de cada persona, la cual no son tan 
fáciles de que se obtengan a corto tiempo. 
 
B. Cuando existe una igualdad entre competencias, son clasificadas de un tema central que fue 
desarrollada. 
 
Comunicación: Es donde el personal tendrá las capacidades para expresarse en público; de 
manera oral y escrita. 
 
Gerencia y gestión: Es planificar, dirigir a un equipo, liderar, solucionar los problemas y trabajar 
en equipo. 
 
Solución e innovación:  Es la capacidad que el colaborador tiene para lograr su objetivo 
individual o de grupo. 
 
Servicio: tener una actitud positiva, ser puntual, orientar al cliente. 
(Consultores, Ernst y Young, 2008). 
 
1.3.1.4 Importancia del Desarrollo de la Gestión por Competencias 
 
Menciona como aplicar la gestión por competencias en cada proceso de Recursos Humanos: 
 
a) Análisis y descripción de puestos 
Es donde se describen los puestos de acuerdo a las competencias y así contar con un personal 
necesario.  
 
b) Reclutamiento y selección 
Para seleccionar a los personales lo necesario es primero ver los perfiles tanto como la de los 
puestos, en donde esta área será ocupada por un colaborador que cuente con los conocimientos y 
competencias, para una correcta selección. Así como en el reclutamiento se debe centrar en 






c)  Evaluaciones de competencias 
Para descubrir la situación del trabajador es importante que el jefe obseerve las competencias a 
través de unas herramientas como, por ejemplo: entrevistas por incidentes que haya surgido 
dentro de la empresa, fichas de evaluación y una evaluación del desempeño por competencias; 
esto ayudara que las empresas cambien de inmediato su personal si el resultado no es el que se 
esperaba, ante esto se deben tomar la medida para mejorar las competencias de los colaboradores. 
 
d) Planes de carrera y sucesión 
El puesto que ha de ocuparse deben de ser cambiadas de acuerdo a las competencias que tenga 
el colaborador al momento de ejercer su trabajo, por lo que se analiza de manera detallada al 
personal, la cual ayudara a cambiar y mejorar los objetivos que se establecieron dentro de un 
tiempo.  
 
e)  Formación 
Para formar a un colaborador se debe tener en cuenta tres vías: poner en marcha la formación, 
autodesarrollo, entrenamiento, así como se debe tener en cuenta las competencias que tien el 
trabajador y las que no tiene. 
 
f)  Evaluación del desempeño 
Primero se debería tener en cuenta es determinar a las competencias por puestos que este 
ocupando el colaborador, para ello se contará con evaluadores entrenados y capacitados, donde 
se elegirá la evaluación de 360º, la cual está dirigida a la satisfacción de las necesidades y 
expectativas.  
 
g)  Compensaciones 
Es donde la parte administrativa de la empresa implementará sistemas de remuneración en 











1.3.1.5 Beneficios de la Gestión por Competencias 
 
1) Beneficios de carácter estratégico 
 
Distribución optima de los aportes necesarias para cubrir las 
actividades claves de la empresa: 
 
Se debe tener en cuenta lo profesional con la que se cuenta la organización para que sea agrupada 
y distribuir en forma racional las aportaciones que serán realizadas en cada paso, donde no pase 
por alto las estrategias, la misión, los objetivos para que de ese modo las competencias definidas 
tengan una proyección a futuro y sean válidas por un periodo de determinado para así obtener los 
resultados finales. 
 
Mayor adaptabilidad y capacidad de anticipación a los cambios 
Es ideal que cuanto más profesionalizada este la plantilla de la organización cuente con 
competenciales desarrolladas, se obtendrán conocimientos y actuaciones más fáciles al cambio 
que se presentan alrededor, pero el beneficio para la empresa será obtener respuestas con rapidez 
a lo que requieran los consumidores. 
 
Mayor flexibilidad y uso eficiente de los recursos 
Se debería utilizar de los recursos humanos, para que el personal se realice en diferentes puestos 
de trabajo para poder tener una mejor respuesta a la circunstancia que se presente. 
 
Incremento de la aportación de las personas a la organización 
Es donde el colaborador aportará y hará la entregar de los mejores resultados a la empresa con 
un fin de lograr los objetivos. 
 
Cambio de cultura y estilo de liderazgo 
Es una mejora para los directivos y jefes de la empresa, donde la comunicación será mucho más 









2) Beneficios para el trabajador 
 
Mayor ocupabilidad interna y externa basada en el desarrollo de competencias profesionales 
Es decir, es donde el colaborador será formado de acuerdo a las competencias significativas, 
respondiendo las necesidades de la empresa para aumentar las ocupaciones del trabajador para 
lograr un mejor desempeño.  
 
Crecimiento profesional sostenido: Para actualizar el conocimiento y la habilidad es necesario 
contar con una visión proyectivo que ayude a los colaboradores aumentar actividades y 
competencias, permitiendo así crecer de manera profesional. (Sali y Vela, 2004). 
 




Son aquellas que cada miembro de una organización debería poseer la esencia para lograr la 
visión de la empresa a través de diferentes aspectos que posee cada colaborador, por ello se 
mencionará las competencias cardinales para aplicar el modelo de competencias: 
 
a. Compromiso 
Es el sentimiento que uno tiene con la organización para llegar a cumplir los objetivos 
organizacionales y apoyar a lograr de los objetivos individuales, de igual manera se superarán 
los obstáculos que interfieren el logro de las metas que han sido planificadas, sin embargo, esto 
no se lograría si no se cumplen con lo que se haya comprometido tanto a nivel personal como 
profesionales.  
 
b.  Ética 
El trabajador debe sentir y actuar en todo momento con valores, buenas costumbres y prácticas 










c.  Prudencia 
Es la mesura y cordura de los actos realizados de cada colaborador, en aplicar normas y políticas 
de la organización, sabiendo diferenciar lo bueno y lo malo para la organización, como para el 
personal y así mismo. 
 
d. Justicia 
Son actitudes del trabajador de dar a cada uno lo que le pertenece, tanto en la relación con los 
clientes, con los compañeros de trabajo o en el control del personal, cumpliendo con las políticas 
de la empresa. 
 
e.  Orientación al público 
Es donde el colaborador debe esforzarse a lo máximo para satisfacer la necesida de los clientes, 
conocer sus gustos, resolver los problemas de manera inmediata, esto no solo es una conducta 
frente al usuario, ya que debería ser un esfuerzo voluntario y oportuno. 
 
f.   Orientación a los resultados 
Es la forma de orientar los hechos al logro de lo que se espera, actuando con eficiencia y sentido 
de urgencia ante una decisión importante, que estas satisfarán las necesidades del usuario para 
cambiar la calidad del servicio, la cual será medida a través del logro de resultados, del 
cumplimiento de metas, para que así también mejore el nivel de rendimiento acorde al marco de 
estrategias de la organización. 
 
g. Calidad de trabajo 
Es la perfección que el trabajador busca al cumplir con las tareas que está realizando, por tanto, 
esto implica tener un conocimiento suficiente en cuanto al área del cual está ocupando, así 
también tener la capacidad para cooperar soluciones prácticas y operables en aquellos aspectos 
complejos que se presentan dentro de la empresa, al igual que posea buena capacidad. 
 
h.  Adaptabilidad al cambio 
Es la capacidad de adaptarse al cambio que se presentan día a día, donde el colaborador tendrá 
que demostrar resolviendo problemas en la situación en que se presenta, contextos, medios y así 







i.     Perseverancia 
El trabajador tiene que tener la seguridad en cuanto a las actividades que se encuentran a su cargo, 
para mantener firme las acciones hasta lograr y superar los objetivos. No debe de conformarse, 
si se tienen que lograr los objetivos será necesario la fuerza interior por parte del colaborador. 
 
j. Iniciativa 
Es la manera como el colaborador se adelanta a los hechos, de manera proactiva, no solo 
pensando en el futuro, sino que marcando el territorio a través de hechos buscando una nueva 
oportunidad o mejores soluciones a los problemas. 
 
k. Innovación 
Es la capacidad para cambiar e innovar las cosas, solucionando los diferentes problemas o 
situaciones requeridos por el propio puesto, ante los usuarios y hacia la misma organización.  
 
l.  Autocontrol 
Es la manera como se domina así mismo, manteniendo bajo control la emoción evitando una 
reacción negativa ante un tipo de provocación, oposición u oposición de otras personas.  
 
m.  Conciencia organizacional 




Para algunas personas tiene un sentido vertical, es decir por área; y para otros grupos tiene un 
sentido horizontal, es decir por funciones, pero concluye que es la elaboración de actividades 
alineadas a criterios de eficiencia, eficacia, productividad y competitividad. 
 
competencias específicas para niveles intermedios: 
 
a) Alta adaptabilidad 
Es esa capacidad de cambiar el comportamiento del personal para lograr determinadas metas 








Es tener el respeto a los demás y comprensión para que exista un trabajo de manera rápida en 
ayuda por otros grupos o áreas de la empresa con lo que se comunicará.  
 
c)  Dinamismo 
Es una habilidad para trabajar en una situación cambiante, con diferentes personas de trabajo, sin 
que afecte el nivel de actividad. 
 
d) Empowerment 
Es establecer objetivos de desempeño y responsabilidad personal, la cual llevará al logro de la 
diversas actitudes y habilidades de los compañeros del equipo para lograr los resultados. 
 
e)  Confiabilidad 
Son relaciones que cuenta con el respeto mutuo y la confianza, estar comprometidos con la 
empresa. 
 
f)  Habilidad analítica 
Es la capacidad de organización del razonamiento o la lógica frente a una actividad a realizar. 
 
g)  Liderazgo 
Es la habilidad que orienta las acciones de un grupo de personas hacia una determinada dirección, 
a través de fijación de objetivos y prioridades, motivación e inspiración, trasmitir energía hacia 
los demás, manejando cambios para asegurar la competitividad y efectividad en el largo plazo.  
 
h) Modalidades de contacto 
Es la habilidad de comunicación que da ánimos a otros a compartir información y valorar las 
aportaciones de los demás, es decir el saber escuchar y acceder a información que se posea. 
 
i) Nivel de compromiso 









j) Orientación al cliente interno (colaborador) y externo (usuario) 
Es demostrar pasión a las exigencias de necesidades de cada cliente, para satisfacer a los clientes 
internos y externo. 
 
k) Negociación 
Es la habilidad para crear un ambiente favorable así poder lograr compromisos de los 
trabajadores, también es la capacidad para manejar el conflicto aplicando la técnica ganar-ganar 
enfocado en los problemas y no en la persona. 
 
l) Comunicación 
Es la capacidad que tiene el trabajador de escuchar, hacer peguntas, expresar ideas y exponer 
aspectos positivos. 
 
m) Trabajo en equipo 
Es la capacidad de hacer participar al equipo en el logro de una meta común, disciplinándolos 
con el interés personal a los objetivos que se quieren lograr.  
 
n) Capacidad de planificación y de organización 
Es la manera en que se determinará las metas y prioridades tomando en cuenta las acciones, los 
plazos y recursos que se disponen. 
 
o) Pensamiento analítico 
Es comprender los problemas a partir de un análisis, haciendo las comparaciones y las causas 
que están presentes en el problema. 
 
p) Dirección de equipos de trabajo 
Es aquella capacidad de desarrollar, conducir un equipo de trabajo, motivando a quienes lo 
conforman a trabajar con responsabilidad. 
 
q) Desarrollo de relaciones 








r) Desempeño laboral 
Es la contribución del mismo colaborador para seguir en la empresa, por ello buscan una 
retroalimentación en los momentos de cumplir con sus actividades. Los administradores deben 
evaluar el desempeño para que se tomen decisiones, porque el colaborador no debe basar solo su 
desempeño en lo que sabe hacer, sino en lo que realmente hace, para ello es importante desarrollar 
y otorgar capacitaciones para que el personal incremente sus capacidades, habilidades así lograr 
mayores desempeños en la consecución de mayores resultados. 
(Alles, 2007)- 
 
1.3.1.7 Teoría del Iceberg de Spencer y Spencer 
      
Competencia es una característica que se encuentra muy dentro de un individuo y son difíciles 
de poder ser observados causalmente; Spencer y Spencer diseñan el modelo del iceberg que 
mencionan factores en donde influye una conducta, que las personas cuente o no con ciertas 
competencias.  
 
El modelo menciona que existen competencias visibles y no visibles que se pueden detectar:  
 
a) Competencias visibles  
Habilidades o destrezas: Lo que una persona sabe hacer bien, se adquieren por las experiencias 
y capacitaciones. 
Conocimientos: Lo que una persona sabe del puesto que está ocupando. 
 
b) Competencias no visibles  
Valores y actitudes: Es una representación donde las personas proyectan a las demás personas, 
lo que manifiesta el hacer y ser.  
Rasgos de personalidad: Un patrón de conducta habitual.  
Concepto de uno mismo: La manera en que una persona se ve a sí misma 










A. Clasificación de Competencias 
 
Existen cinco importantes características de competencias: 
Motivación: Es el comportamiento de la persona que tiene una visión clara con los objetivos muy 
bien determinados en lo que quieren hacer y tener éxitos en el futuro, por ello al momento de 
realizar las tareas de un trabajo lo hacen de manera responsable. 
 
Características: son rasgos propios de las personas que serán observados a través del desempeño 
de cada individuo. 
 
Concepto propio: Es la forma en como las personas se considera en cuanto a sus valores, 
cualidades donde es capaz de resolver cualquier problema. 
 
Conocimiento: Son fáciles de manifestarse y ser evaluados, porque solo se encuentran en lo 
aprendido durante su vida. 
 
Habilidad: Es la capacidad de una persona que aprende a medida que son observables. 
 
 Las competencias son clasificadas: 
 
1. Competencias de acción y logro: 
Orientado a los resultados. 
Atención al ordenanza, calidad y perfección. 
Iniciar por sí mismo. 
Buscar la información 
 
2. Competencias de ayuda y servicio: 
Entender su forma de actuar ante los demás. 
Estar orientado al cliente. 
 
3. Competencias de influencia: 
Conciencia en la organización. 






4. Competencias gerenciales: 
Desarrollar las capacidades de la persona  
Trabajar en unión del grupo y cooperar. 
Ser un buen líder. 
 
5. Competencias cognoscitivas: 
Pensamiento conceptual. 
Capacidad técnica, profesional y directiva. 
 
6. Competencias de eficacia personal: 
Autocontrolarse así mismo. 
Confianzas por lo que pueda lograr. 
Flexible. 
 (Spencer y Spencer ,1993), citado por Alles, 2007). 
 
1.3.2 Selección del personal 
 
Es la actividad que se encuentra planificada y estructurada que permitirá, evaluar e identificar, 
de manera predictiva, las diferentes características de un conjunto de candidatos que serán 
diferentes a otros, más aptos para el desempeño eficiente de un trabajo experto que es designada. 
 
El proceso de selección tiene pasos para decidir qué candidato cumple con las características 
requeridas para cubrir el puesto disponible, sin embargo, los diferentes pasos que siguen las 
diversas empresas varían, como una empresa moderna tienden a realizar un proceso de selección. 
Para este proceso el administrador de talento humano ayuda a las organizaciones a encontrar al 
postulante con las necesidades específicas del puesto y lo que estaba buscando la organización. 
 
a) Selección Interna: 
 
Búsqueda Interna: Donde los gerentes de las diferentes áreas ansían por que las vacantes estén 
cubiertas de manera rápida, con la persona calificada para cumplir con las funciones. Los gerentes 
suelen esperar que ocasione una vacante para cubrir una solicitud de colaborador nuevo. Por 
tanto, la política interna de la empresa determina, que el lugar de trabajo se debe brindar por un 






rápida en un puesto induce a una baja de candidatos aptos. La probabilidad es que el 
administrador del talento humano se encuentre a una presión. 
 
b) Razón de Selección 
 
Cuando se cuenta con grupos de candidatos calificados y grandes se hace el proceso de la 
selección. 
Algunas áreas son dificultosas de cubrir, por lo general se requieren de conocimientos especiales, 
se refiere a la baja razón de selección y cuando se llena de manera sencilla el lugar disponible, 
se define como un espacio de alto conocimiento de selección, los resultados finales del proceso 
de selección se cuenta ya con un nuevo personal contratado en donde los elementos es la 
entrevista, verificar los datos, pasar el examen médico, resultado y retroalimentación , lo más 
posible es que el trabajador que fue ingresado sea capaz para el espacio que debió cubrir y lo 
desempeñe con mucha eficiencia. Un buen colaborador corrobora si la elección se llevó en forma 
adecuada. (Muñoz, 1998.) 
 
1.3.2.1  Selección del Personal por Competencias 
 
Para elegir a los personales de manera competente lo primero que será visto en este proceso de 
selección será el perfil, la asignación del puesto de trabajo; donde serán demostrados los 
conocimientos así como las habilidades y las conductas de un postulante; si la organización está 
trabajando de acuerdo a las competencias deberían de hacer una buena entrevista para elegir al 
candidato de acuerdo a ello, ya que es de mucha importancia para asignarle el puesto que ha de 
ocupar para cumplir con las funciones  que han sido establecidas. 
 
Pasos de la selección por competencias: 
 
Primer paso: Descubrir las competencias para el puesto: 
El postulante tiene que tener en claro la visión y misión de una empresa tanto como los objetivos 
que deben de estar trazados. 
 








Conocer el manual de las normas de las entidades públicas.  
Trabajar en equipo al momento de realizar una actividad. 
(Alles, 2007) 
 
1.3.2.2  Habilidades por competencias 
 
Son rasgos que son visibles, que se pueden obtener por la experiencia a largo de su vida a través 
de capacitaciones, experiencias, estas habilidades son manifestadas ante un problema en donde 
el colaborador actuará de manera oportuna para resolverlas, por tanto, las empresas reconocerán 
y le ayudarán a mejorar las habilidades a través de la capacitación (Alles, 2007). 
 
1.3.2.3  Habilidades 
 
Se refiere a la manía, rapidez, facilidad y aptitud para ejercer cualquiera tarea, por lo tanto, las 
personas hábiles, son aquellas que obtienen el éxito gracias a su destreza, quienes han 
desarrollado su habilidad ante cualquier tarea que hayan sido designados, son los que han 
adquirido una técnica específica y práctica en su área de trabajo.  
Otras personas tienen la forma de conocimientos y competencias diferentes; por lo que solo una 
parte del equipo resuelve cualquier tipo de conflicto o problema que se presenta dentro de una 
entidad, en donde el talento es representativo con el trabajo que se le haya designado a realizar, 
así, aunque no signifique que esta habilidad lo posea en realizar otra tarea, encontramos diferentes 
tipos de habilidades. 
 
Habilidad cognitiva: Es cuando las personas son capaces de solucionar el problema que se le 
presenta al transcurso de su vida, en donde se tiene que comprender las situaciones por lo que 
generará una cadena de resultados y por lo que se tomará diferentes decisiones. 
 
Habilidad matemática: Es la inteligencia que emplean las personas para trabajar con una facilidad 
de acuerdo a los cargos, proporción y otros elementos neutros. 
 
Habilidad social: Son capacidades que tienen las personas para realizar una diferente relación 
con otra persona, en donde se demostrará lo competente que es para comunicarse, tener empatía 






Las habilidades de tipo comunicativo: son las más significativas que determinarán la capacidad 
de alguna persona para ser llevado a cabo el estudio de la influencia que tienen otros, sin olvidar 
las normas o los valores que se encuentran determinadas en la sociedad. 
 
Habilidades para el trabajo: Para un profesional ante una organización las más valoradas es en 
ser líder, la destreza, la creatividad y la capacidad. Todas estas características determinan que sea 
un colaborador competente, eficaz y sustancial para cualquiera organización. 
Cabe precisar que la habilidad es una aptitud importante, por lo general, ambos se complementan: 
la persona puede nacer con habilidad para jugar al fútbol, pero tendrá que entrenar muy fuerte si 
quiere mejorar su talento y poder combatir a nivel profesional. (Siliceo, 2007). 
 
1.3.2.4   Capacidades por competencias 
 
Estas no solo se muestran en la actividad, sino que la sistematizan, la transforman de manera 
propia en la persona, haciendo modificaciones al momento de desempeñar. Son las que 
determinan los objetivos de cada actividad que realiza el colaborador, lo cual quiere decir que no 
sólo se sujetan con el proceso de realizar una actividad, sino que la preceden. Las capacidades 
por competencias son observables cuando se realiza una actividad a través de ciertas cualidades 
que demuestra el colaborador al desempeñar las tareas con dificultades o de novedad para él, 
donde se hacen evidentes por las características. (González, 1985). 
 
1.3.3   El Desempeño Laboral 
 
Es un procedimiento para evaluar, influir y medir los comportamientos, así como resultados 
relacionado al trabajo, el grado de ausencia, finalidad de establecer en qué medida el trabajador 
es eficiente, para así optimizar su desempeño a un largo tiempo. Además, la evaluación es un 
proceso continuo, que será realizado en un momento determinado para garantizar la objetividad 
del proceso, en donde el colaborado conocerá el criterio con anticipación, debido a que cada  
trabajador es evaluado por su superior, al final del proceso los que lo han evaluado son personas 
que trabajan en la organización, en donde se pasa por un proceso de un juicio de expertos que 
serán considerados los puntos débiles para buscar soluciones y los fuertes para reforzarlos con 







Es la manera de como el colaborador realiza su trabajo. Estas serán evaluadas mediante el 
rendimiento del trabajador, las cuales se tomarán los factores como las capacidades de liderar, la 
habilidad por último la productividad. 
El desempeño es una conducta que los trabajadores manifiestan las cuales son observables; al 
momento de planear o resolver problemas, son acciones importantes para el cumplimento de las 
metas de una empresa, por ello las empresas contratan a los colaboradores para que al momento 
de realizar sus tareas no sean a medias, sino que cumplan con lo designado.  
(Cuesta, 2010). 
 
Son tareas y responsabilidades que el colaborador debe realizar de manera eficiente 
en el cargo que se le fue designado, en donde serán manifestadas los resultados  
finales de su actividad. (Chiavenato, 2002) 
 
Para analizar el desempeño es necesario contar con un jefe que sea líder para guiarles, realizando 
controles, velar por el crecimiento de los personales, para así mejorar los resultados de la entidad, 
esto es evaluado para otorgarles recompensas, felicitaciones por el buen trabajo, y así saber qué 
está cumpliendo con las funciones o no lo está realizando. (Koontz ,1998). 
 
El desempeño laboral es un proceso para establecer metas y lograr de manera exitosa dentro de 
una organización, así mismo se evalúa la forma en que los empleados cumplan con los objetivos 
de sus actividades esto es de acuerdo al puesto que se le haya designado. 
Sin embargo, las organizaciones actuales, de menos jerarquía y con una orientación al servicio, 
piden informarse de lo que sucede en el hoy estas son tres tipos principales de conductas que 
forman. 
 
a) Desempeño de las tareas 
Es donde cumplen las obligaciones y la responsabilidad que hará que se logre una buena 
productividad sea en la producción de bienes o servicios prestados a los clientes. 
 
b)  Civismo 
Son trabajos para ayudar al medio psicológico de una empresa, como ofrecer al compañero el 
respeto, hacer sugerencias provechosas para la mejora de la empresa, diciendo una cosa positiva 






c)  Falta de productividad 
Son labores que perjudican a la empresa, como las conductas negativas de los colaboradores eso 
incluye el hurto, perjuicios a la organización, comportándose de forma agresora con el 
compañero y faltar de manera repetitiva. (Robbins y Judge, 2013). 
 
1.3.3.1 Existen tres pasos para la evaluación del desempeño: 
 
Asignar el puesto: Tanto el jefe y el trabajador deben de estar de acuerdo en asignar una 
responsabilidad, para desempeñar el puesto de trabajo. 
 
Evaluar el desempeño de acuerdo al cargo del trabajador: el colaborador mediante una  
prueba será calificado. 
 
La retroalimentación: Es verificar que el trabajo haya sido bien hecho, si no fuera cambiar de 
manera inmediata para cumplir con el objetivo trazado (Landy y Conte, 2005). 
 
1.3.3.2 Objetivos de la evaluación de desempeño 
 
Para evaluar el desempeño consta de objetivos, siendo uno de ellos en ayudar en la toma de las 
decisiones del talento humano, ascensos y despidos, así puedan encontrar las necesidades de 
capacitación para la mejora en cada colaborador para identificar con claridad las habilidades de 
los trabajadores por ello se desarrollan los programas correcticos. 
 
Las evaluadas son los juicios que elige la dirección, para ver el desempeño de un colaborador 
tendrán mucha autoridad en la conducta, los tres criterios más comunes es el resultado de la tarea 
individual. 
 
1) Resultados de las tareas individuales 
La administración deberá evaluar los resultados de las tareas que realiza el colaborador como la 
cantidad producido, los desperdicios que quedan y el costo por unidad de producción en el caso 








2)  Conductas 
En algunas oportunidades no es fácil identificar las atribuciones de cada uno de sus trabajadores, 
por lo tanto, se evalúa la conducta del trabajador que estén relacionadas con la productividad 
individual. 
 
3)  Rasgos 
Por lo general al evaluar los rasgos de cada colaborador es a través de una observación, donde se 
vea una buena actitud, mostrar confiar en uno mismo y así demostrar que puede confiar dentro 
de su área de trabajo. (Aamodt, 2010). 
 
1.3.3.3 Ventajas de la Evaluación de Desempeño 
 
La ventaja primordial es que el colaborador se sienta motivado dando a conocer la forma en que 
le ayudará ser evaluado, además de conocer el punto de vista del trabajador a través de una 
calificación como excelente, muy bueno, o satisfactorio será considerado para el ascenso. 
Las ventajas son: 
Mejorar el desempeño, mediante la retroalimentación. 
 
Se crea política de compensación que pueda ayudar a determinar quiénes merecen 
recibir aumentos. 
 
Se toman decisiones de orientación: Promociones, transferencias y separaciones se 
basan en el desempeño del personal. 
 
Necesidades de capacitación y desarrollo: Si el trabajador muestra un bajo desarrollo puede 
determinar la necesidad de mejorar la formación profesional o un potencial no desarrollado. 
 
Planeación y desarrollo en la carrera profesional: Se le puede orientar al colaborador a desarrollar 
la carrera que le guste y estén a sus posibilidades. 
 
Imprecisión de la información: Un desempeño que no es adecuado se puede detectar errores en 
la información para el análisis de las áreas, los planes del talento humano o cualquier otro aspecto 






Reconocer el error en el diseño del puesto: El desempeño que no tiene eficiencia puede 
indicar errores en la concepción del puesto. 
 
Un aspecto importante de las ventajas en la evaluación de desempeño es revisar factores externos, 
ya que en ocasiones la familia, salud, discapacidades, economía, estudios pueden afectar o prever 
una mejora en el resultado (Wiliam y Heith, 2006). 
 
1.3.3.4 Beneficios de la Evaluación de Desempeño 
 
Realizar un programa de evaluación del desempeño que haya sido planificado, desarrollado y 
coordinado, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. 
 
Beneficios para el empleador o gerente: Al ser evaluados el comportamiento, actitudes, el 
desempeño de los colaboradores, eliminar preocupaciones e ideas que no son correctas, proponer 
medidas y disposiciones orientadas a mejorar el desempeño de los colaboradores, con el 
propósito de comprender la evaluación como un sistema objetivo y que mediante éste conozcan 
su desempeño. 
 
Beneficios para el empleado: Las empresas que más valoran de sus trabajadores son los aspectos 
de comportamiento y de desempeño, saber conocer las expectativas de la dirección, así como sus 
fortalezas y debilidades.  
 
Conocer las medidas para mejorar el desempeño como los programas de entrenamiento, 
capacitación, u otros ayudará a las empresas a cumplir los objetivos trazados la cual el empleado 
deberá tomar por su cuenta autocorrección, esmero, atención al trabajo, cursos por su propia 
cuenta, u otro medio de mejora.  
Beneficios para la organización:  Para que el potencial humano sea evaluada corto, mediano y 
largo plazo se definirá que las aportaciones de cada colaborador encontrando se perfeccionará en 
áreas específicas, y seleccionar a los candidatos que tiene condiciones para ascenderlos o sean 
trasladas a otra área.  
 
Los beneficios de la evaluación de desempeño se orientan a incitar la productividad, mejorar la 






1.3.3.5 Objetivos de la Evaluación de Desempeño 
 
El objetivo de la evaluación en el desempeño es proveer de la forma confiable y exacta como el 
colaborador cumple labores. Para que estos objetivos sean cumplidos los sistemas de evaluación 
de desempeño deben estar directamente relacionados con el puesto. 
 
Existen tres objetivos básicos que son: El control, el desarrollo y la motivación, del mismo modo 
la evaluación puede priorizar sus esfuerzos sobre las personas, idealmente debe ser mejorar la 
calidad de vida del trabajador donde mejore el ajuste a la organización desde un punto de vista 
individual.  
 
1.3.3.6 Tipos y Fines de la Evaluación: 
 
Administración de personal: Su finalidad es hallar, promocionar, despedir con métodos de 
gestión o validación, se centra en comprobar que el sistema formal de evaluación. 
 
Identificación de potencial: Es encontrar colaboradores que ocupen diferentes puestos en la 
organización a mayor responsabilidad. 
 
Desarrollo de la gestión:  Es una herramienta importante para mejorar las habilidades del 
personal en la organización. (Chiavenato, 2002) 
 
1.3.4  Teoría del desempeño laboral 
 
Son acciones y conductas importantes para el cumplimiento de las tareas de una entidad; estas 
son medidas en términos de rendimiento del trabajador. 
La investigación de (Campbell, 1990), identificó ocho componentes fundamentales del 
desempeño: 
 
a) Rendimiento de las tareas específicas en el puesto de trabajo: las capacidades del  








b) Rendimiento de las tareas no específicas del puesto de trabajo: las capacidades del  
trabajador para ejercer la tarea o conducta no específicas a su puesto. 
 
c) Rendimiento de las tareas de comunicación oral y escrita: Es la forma como el  
trabajador rendirá para escribir y hablar. 
 
d) Demostración del esfuerzo: Es el esfuerzo extra del colaborador y la voluntad para  
desempeñar bajo cierta condición. 
 
e) Mantenimiento de la disciplina personal: Es la manera de como los trabajadores evitan  
las conductas negativas, el ausentismo, el alcohol durante la hora de su trabajo u otros. 
 
f) Facilitar el desempeño del equipo y de los pares: Es en donde el colaborador apoya a  
sus compañeros de trabajo resolviendo los problemas siendo un modelo para su equipo y así 
cumplir las metas. 
 
g) Supervisión y Liderazgo: Es cuando se realiza una evaluación para saber cuánto está  
rindiendo el colaborador, así como apoyará a los trabajadores a cumplir con lo planificado. 
 
h) Administración: Es donde organizan a las personas y recursos, monitoreando el avance, 
apoyando en la solución de problemas que se pudiera evitar para así lograr alcanzar las metas. 
 
El desempeño es donde el empleado realiza las tareas; estas son encontradas en las 
representaciones de puestos, en los mandatos de trabajo, entre otros. Sin embargo, en la vida 
laboral no solo son tareas asignadas. En términos del desempeño, existen dos tipos de 
trabajadores, el primer trabajador es el que realiza lo que debe, se puede contar siempre con ellos 
para salir tarde o llegar temprano y otros que no realizan colaborar esfuerzo extra para la 











1.3.4.1 Factores que influyen en el desempeño laboral 
 
1. Satisfacción del trabajo  
 
Son emociones donde un colaborador realiza su trabajo de manera óptima, demostrando una 
actitud y comportamiento positiva en un ambiente de trabajo. 
(Davis y Newtrom ,1991), 
 
2. Autoestima:  
 
Es ver si el colaborador se encuentra motivado, con valores para reconocer su trabajo; es de 
mucha importancia para el trabajador que al momento de reconocer el esfuerzo de su tarea y 
haber resuelto los diferentes problemas, se sientan entusiasmados, con ganas de seguir laborando, 
es en donde superan sus miedos comienzan a confiar en sí mismos, se concentran en realizar su 
trabajo de manera eficiente, para que así su jefe al momento de supervisarlos este muy orgulloso 
de ellos, si en caso haya fracasado seguirá intentándolo para lograr el objetivo que se planteó en 
un inicio. 
 
3. Trabajo en equipo: 
 
El trabajo en equipo es de mucha importancia, porque ayudará a lo colaboradores a tener una 
comunicación más fluida donde cada uno de ellos demostrará sus ideas, opiniones, etc. Para 
resolver diferentes situaciones que se presenten así también la relación entre compañeros será 
mucho mejor, así como también al momento de dividir el trabajo esto será multiplicado con los 
resultados. 
 
4. Capacitación del Colaborador: 
 
Al programar capacitaciones dentro de una organización, se obtendrán los resultados óptimos, 
por ello muchas de las gerencias, invierten en cuanto a las capacitaciones, en donde el 
colaborador demostrara sus capacidades, actitudes, habilidades, para que así estas sean 
demostradas al resolver las tareas sencillas o complejas, esto generará beneficios para la empresa, 






para los trabajadores nuevos sino también para las personas que vienen laborando desde años, 
esto no hará que el personal cometa errores y afecta a la empresa al contrario le dará un éxito. 
(Nash, 1989.) 
 
1.3.5  El Comportamiento Laboral 
 
Son las actitudes que demuestran cada individuo, por lo que se toma en cuenta las diferentes 
formas de actuar de los integrantes de la organización para realizar proyectos para la mejora de 
los servicios prestados, para convertirse en un modelo de actuación entre todos los miembros de 
la empresa lo que debería de hacer el colaborador es demostrar, las diferentes actitudes para 
determinar lo que está haciendo y esto tiene que ser siempre positiva 
(Robbins y Judger ,2013). 
 
Son las actitudes, valores, la capacidad, que demuestra un colaborador al momento de 
desempeñar algún cargo, esto ayudará a la organización a contribuir o disminuir la eficiencia de 
la empresa, para ello se analizan tres unidades: el individuo y el grupo: 
Tanto en el individuo como en el grupo se analizan las características, cualidades, actitudes, la 
toma de decisiones en grupo, y el liderazgo para así descubrir porque tienen actitudes positivas 
como negativas dentro de la organización. (Champoux, 2011). 
 
Así mismo tenemos el comportamiento de las organizaciones por circunstancias externas como 
internas de la institución, para estudiarlo se divide en dos temas. 
 
a) El comportamiento de los que se tiene a su disposición son compromisos que se encuentran 
jerarquizadas desde el más alto nivel de mandato, jefes de área hasta los supervisores. 
 
b) El comportamiento de las propias personas en su lugar de empleado. Forman un 
comportamiento individual, ya que un gerente de área puede ser al mismo tiempo directivo y 
empleado, por lo que tendrá diferentes comportamientos de acuerdo a la forma en que ocupe un 
rol de empleado o en dirección. 
 
En realidad, el comportamiento de gerentes se sostiene con las conductas de colaboradores, pero 






en varias oportunidades conductas igaules, aunque los eventos cambien y se consigan efectos 
diferentes (Alles, 2007). 
 
El comportamiento laboral es visto a través de las conductas que demuestran los colaboradores, 
en donde se busca la forma en que las personas actúan con mayor eficacia y con disciplina: 
 
1) Diferencias individuales 
Cada persona es distinta, estas diferencias son necesarias para reconocerse y considerarse un 
trabajador valioso de una empresa. Desde el momento de nacer, cada persona es única, y la 
experiencia individual después del nacimiento tienden a diferenciarla todavía más. 
 
2) Percepción 
Es la forma individual en que la persona organiza, ve e interpreta las cosas, por ello los 
trabajadores ven su mundo laboral de una forma diferente por muchas razones, según sus 
necesidades, experiencias anteriores, factores demográficos, o tal vez se encuentra en diferentes 
entornos físico, cual sean las razones, suelen actuar con base a sus percepciones. 
 
3)  Integridad de la persona 
Algunas empresas desean contratar a una persona con un intelecto superior, habilidades, por ello 
se estudia por separado las características de cada uno de ellos, pero al final todo forma parte 
delo mismo, por la vida doméstica no es totalmente separable de lo laboral, y las condiciones 
emocionales no están separadas de las condiciones físicas, así como la habilidad no existe aparte 
de un conocimiento o formación. Las personas funcionan como seres humanos totales, por mas 
que se trate de desarrollar un mejor empleado, pero también desea formar a una mejor persona 
en cuanto a su crecimiento y satisfacción.  
 
En algunas oportunidades, el trabajo cambia a la persona de la manera que ésta realiza su trabajo, 
así que lo jefes del área en donde se encuentran laborando se deben preocupar por el efecto del 










1)  Conducta motivada 
Los colaboradores que se encuentran motivados no por lo que las empresas creen que debe tener, 
sino por lo que ellos mismos lo desean, para los que lo observan de manera externa las 
necesidades de un personal pueden ser no reales, sin embargo, lo controlan.  
 
2) Deseo de participación 
Hoy en día varias personas buscan de forma activa oportunidades en el trabajo para pertenecer 
en la decisión importante en cada organización, con lo que aportan con su talento e ideas al éxito. 
Desean la oportunidad de compartir lo que saben y aprender de otras 
experiencias.  
 
3) Valor de la persona 
Los colaboradores deben ser tratadas con respeto, dignidad y cuidado, por parte de sus jefes. No 
aceptan las ideas antiguas de que son tan sólo herramientas económicas, por lo que desean 
sentirse valoradas por sus habilidades y destrezas, para que así se le brinde la oportunidad de 
desarrollarse. 
 
4) Naturaleza de las organizaciones 
Respecto de las organizaciones, los tres conceptos clave son que se trata de sistemas sociales, 
que están formados con base en el interés mutuo y que deben tratar con ética a sus empleados. 
 
a)   Sistemas sociales 
Implica que el ambiente organizacional sea de cambio rápida, que un conjunto estático de 
relaciones, como se representa sujeta a la influencia de las demás. 
 
b)   Interés Mutuo 
Las empresas necesitan del capital humano, y los personales de las organizaciones, donde se 
forman para poder mantener con base en una mutualidad de intereses entre sus participantes, 
porque necesitan colaboradores que ayuden a alcanzar objetivos, donde las personas necesitan a 








1.3.6   La Eficiencia Laboral  
 
Es la capacidad de depender de alguien o de algo para conseguir lo que se ha planificado, es esa 
expresión que mide la capacidad o cualidad del sujeto que esta designado a cumplir ciertas 
funciones, lo cual ayudará a lograr el cumplimiento de un objetivo determinado, minimizando el 
empleo de recursos. (Fernández y Sánchez, 1997) 
 
Es cuando se utiliza los recursos a menor cantidad para cumplir con un objetivo. por ello, las 
organizaciones contratan trabajadores competitivos para lograr las metas. 
Tiene que ver con el trabajo bien hecho, a menos tiempo, para así lograr los objetivos, así también 
se caracteriza porque el trabajador cuenta con las capacidades para manejar y aprovechar el 
medio más efectivo para que las tareas sean logradas y cumplir con los propósitos establecidos. 
(Mokate, 2002). 
 
1.3.7   La Proactividad Laboral 
 
la proactividad laboral implica tener la capacidad de transformar las cosas, tener en mente nuevas 
iniciativas, generando cambios constructivos, ser promotores de nuevas circunstancias, es donde 
el trabajador es proactivo, tiene la iniciativa, toma el control son firmes, consistentes y decisivos, 
establecen estrategias las amenazas del entorno. 
 (Bateman y Crant, 1993) 
 
Son personas que su conducta, actitud está relacionada a las decisiones que toman, las iniciativas 
propias para desarrollar trabajos creativos, de manera audaz y responsabilidad, para mejorar la 
situación de las empresas. Son quienes resuelven los problemas sin ninguna traba, aunque por 
más difícil les parezca, realizan el trabajo con mucho esfuerzo, analizando cada uno de las 
dificultades.  










   Formulación del Problema 
 
1.4.1  Problema General 
 
¿Cuál es la Relación entre la Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz - 2018? 
 
1.4.2    Problemas Específicos 
 
1. ¿De qué manera se relaciona la selección del personal por competencias con la eficiencia laboral 
en la Municipalidad Provincial de Carhuaz - 2018? 
 
2. ¿Cómo se relaciona las habilidades por competencias con la proactividad laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz -2018? 
 
3. ¿Cómo se relaciona las capacidades por competencias con el comportamiento laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz - 2018? 
 
   Justificación del estudio 
 
Esta investigación conoció las competencias de los colaboradores dentro del puesto de trabajo de 
la Municipalidad Provincial de Carhuaz sobre el modo de hacer, sentir y pensar, si el trabajador 
cumple o no con sus funciones de manera óptima. 
 
Promoverá el cambio a una mejor selección de personal competitivo y todos los elementos de la 
competencia en donde causó una reflexión a la revisión de los procedimientos, sensibilizó a la 
búsqueda de soluciones más operativas, brindó una mirada más profunda en donde formó la 
eficiencia y la productividad laboral. A través de un diagnóstico de sus competencias laborales, 
donde tuvo presente que mientras se tenga una buena competencia dentro de una institución el 








Así mismo la metodología en el presente trabajo de investigación que fue la técnica de encuesta, 
como instrumento el cuestionario. Teniendo como impacto el mejoramiento de la calidad de vida 
laboral, trayendo consigo un entorno laboral consistente. 
Por último, el progreso según sus competencias y talento, brindó un servicio eficiente, efectivo 
Se consolidaría futuros estudios sobre esta problemática, que permitió extenderse a todas aquellas 
instituciones públicas que velen por el desarrollo de sus empleados, con el único fin de generar 
un mejor desempeño de forma directa al empleado e indirectamente de acuerdo a los resultados 
que se obtengan. 
 
  Hipótesis  
 
1.6.1  Hipótesis Alterna: 
 
Existe relación significativa entre la Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz -2018. 
 
1.6.2   Hipótesis Nula: 
 
No existe relación significativa entre la Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral en 
la Municipalidad Provincial de Carhuaz -2018. 
 
  Objetivos 
 
1.7.1  Objetivo General 
 
Determinar la relación que existe entre gestión por competencias y el desempeño laboral de la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz- 2018. 
 
1.7.2  Objetivos Específicos 
 
1.  Establecer la relación de la selección del personal por competencias con la eficiencia laboral 







2. Explicar la relación de las habilidades por competencias y la productividad laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. 
 
 
3. Identificar la relación de las capacidades por competencias y el comportamiento laboral en 
































II.   MÉTODO 
 
2.1.  Diseño de investigación: 
 
El trabajo de investigación que se realizó fue de enfoque cuantitativo, donde se aplicó un diseño de 
investigación No Experimental, transversal, porque las variables no serán manipuladas, así como la 
recolección de datos será solo en un determinado tiempo, de tipo correlacional. (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014) 
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                      Oy 
M: Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz. 
Ox: Gestión por competencia 





























(Alles, 2006) Son 
características que 
tienen los trabajadores 
en una organización, 








Son rasgos que los 
colaboradores poseen, 
para desempeñar un cargo 
las cuales serán medidas a 
través del compromiso 
competitivo, habilidades 







































































relacionados con el 
trabajo, con la 
finalidad de descubrir 
en qué medida es 
productivo el 
empleado y si logrará 
mejorar su 




Son las tareas que el 
trabajador demuestra al 
momento de cumplir con 
sus funciones, y son 
evaluadas para ver el 
rendimiento de un 
colaborador serán 
medidas a través del 
comportamiento laboral 







































2.3.   Población y muestra 
 
2.3.1.  Población 
 
Vara (2012) lo especifica como “fuentes de información primaria o directa para cumplir con 
los objetivos planteados en un proyecto de investigación, conjunto de todos los individuos 
(objetos, personas, documentos, data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar”  
(p, 221). 
 
Es representado por la totalidad de trabajadores. 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
Para realizar el cuestionario está conformada por el total de los trabajadores de las cuatro 
áreas de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, que se encuentran en los distintos 
regímenes de contratación que forman un total de 168 trabajadores. 
 
D.L. N° 276 = 65 
D.L. N° 728 = 18 
Contrato Administrativo de Servicios N° 1057= 85 (CAS) 
 










N = 168 
Za = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95) 
p = Proporción esperada 
q = 1-p  








168 ∗ 1.962 ∗ 0.05 ∗ 0.95
0.052 ∗ (168 − 1) + 1.962 ∗ 0.05 ∗ 0.95
=  51 
 
La muestra en concordancia a los trabajadores de la municipalidad provincial de Carhuaz 
resultó 51 trabajadores, en donde se utilizó el muestreo probabilístico simple ya que se 
obtuvo la muestra a través de una fórmula en donde se eligió a los trabajadores al azar. 
2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos  
 
Para cumplir con los objetivos que se mencionan se obtuvo resultados para la comprobación 
de las hipótesis, en donde se utilizó la técnica de la encuesta, con su respectivo instrumento 










Según, (Grasso, 2006) 
Menciona que es un medio 
que permitirá investigar 
asuntos para obtener 
información de una cantidad 
de personas, por ejemplo: 
Permite saber las opiniones y 
valores de una sociedad, 




Según (García, 2002) Manifiesta que el 
cuestionario son preguntas ordenadas 
con coherencia lógica, expresado de 







2.4.1.  Validación y confiabilidad del instrumento. 
 
El cuestionario fue validado por el juicio de expertos, que fueron tres profesionales 
especializados en el tema para que así los resultados sean válidos.  
Así mismo el instrumento mencionado fue evaluado con el coeficiente del Alfa de Cronbach 
al grado de veracidad que tiene el instrumento para de este modo ser aplicada, esto se debe 
a que la opción de respuesta para el instrumento es politómica, mediante este método se 















] = 0.86 
 
Dónde: 
K: Número de ítems = 24 
∑ 𝑆𝑖
2 : Sumatoria de varianzas de los ítems = 10.5 
𝑆𝑇
2: varianza de la suma de los ítems = 60.2 








Escala de medición: Es la ordinal para ambas variables en estudio, pues se establece niveles 
en cuanto a la gestión por competencias, en este caso: Inadecuado, regular, adecuado. De la 











Niveles de puntuación de las variables 
 
Variable    Instrumento                            P. Min    P. Max      Nivel    Puntuación de 
nivel 
La Gestión por    Encuesta sobre la Gestión       12      48            Inadecuado    (12-24) 
Competencias     por Competencias aplicados                              Regular          (25-36) 
                            a los trabajadores de la                                     Adecuado        (37-48) 
                            Municipalidad Provincial  
                             de Carhuaz. 
 
Desempeño   Encuesta acerca del Desempeño     12    48             Inadecuado    ( 12-24) 
Laboral          laboral a los trabajadores de la                                 Regular         (25-36) 
                       Municipalidad Provincial de                                   Adecuado      (37-48) 
                        Carhuaz.   
 
  
2.5. Métodos de Análisis de Datos 
 
Para el trabajo de investigación se utilizó la estadística descriptiva, para obtener datos en 
frecuencias absolutas y relativas donde se representó en cuadros, tablas y gráficos, así 
mismo se utiliza la estadística inferencial donde se pudo probar la hipótesis para ver si esta 
es válida o no. 
Se utilizó la estadística inferencial para los resultados de relación entre las variables a través 
del  coeficiente de correlación de Chi cuadrado contando con un valor significativo de 23.782 
siendo una muestra no paramétrica, así mismo para la prueba de hipótesis se manejó con el 
valor de la significancia de la correlación  Chi cuadrado. 
 
2.6. Aspectos Éticos 
 
La información que se obtuvo es original, auténtica, legítima y fidedigna no se falsearon los 
datos, se respetaron los principios de originalidad, veracidad en donde los resultados se 






realizó de manera responsable de la información que se recopiló, así mismo se cuidó los 
intereses del autor, se citó adecuadamente las fuentes que se haya incluido en el estudio, por 
último, se conservó la dignidad académica profesional que corresponde el prestigio 




















III.   RESULTADOS 
 
3.1 Tratamiento De Los Resultados 
 
Los resultados de la investigación se obtuvieron a través de una encuesta a los trabajadores de 
la Municipalidad Provincial de Carhuaz, el tiempo de la encuesta fue desde las 08:00 am hasta 
las 5:30 pm. Después de ello se desarrolló la tabulación en el Excel, con valores de cada 
alternativa de respuesta; seguidamente se sumó los valores de cada dimensión y variable. 
Fueron necesarios para percibir en qué nivel se encuentran las variables y dimensiones de 
acuerdo a los objetivos que se propuso, además de comprobar la hipótesis. Para ello, los datos 
fueron trasladados al programa estadístico IBM SPSS Statistics 21, donde fue aplicada la prueba 
de hipótesis (chi-cuadrado) para indicar la relación entre las variables, donde se obtuvo de 
manera simultánea las tablas de contingencia para cada caso, considerando en ellas solo las 
frecuencias y los porcentajes.  
 
3.2 Resultados Según los Objetivos de Estudio 
 
3.2.1 Resultados respecto al objetivo general: 
 
Determinar la relación que existe entre gestión por competencias y el desempeño laboral de la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz- 2018. 
 
Tabla 1. Cruce de variables gestión por competencias y el desempeño laboral de la 







Fuente: Cuadro procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS-2018 
 
En la Tabla 1, se puede visualizar que el nivel de la Gestión por Competencias es adecuado 
en un 39.2% en relación con el Desempeño Laboral; la relación de las dos variables para el 
nivel regular es 19.6% y la relación del nivel inadecuado es 7.8%. 
 
Los resultados nos indican que la Gestión por competencias en la Municipalidad Provincial 
de Carhuaz, se encuentra en un nivel adecuado; ello implica una buena selección para ocupar 
un puesto de acuerdo a la comportamiento y actitud, las habilidades como la experiencia y 
destrezas, los conocimientos y la aptitud de cada trabajador. 
También, se puede ver que el Desempeño Laboral es alto debido al comportamiento laboral, 
las relaciones interpersonales y la proactividad laboral; estas razones demuestran que los 
colaboradores se encuentran con capacidades dentro de la Municipalidad Provincial de 
Carhuaz. 
bajo regular alto
4 5 1 10
7,8% 9,8% 2,0% 19,6%
3 10 4 17
5,9% 19,6% 7,8% 33,3%
2 2 20 24
3,9% 3,9% 39,2% 47,1%
9 17 25 51















      Figura 1 
 
Tabla 2. Prueba de Hipótesis  
 
 
Fuente: Tabulación de los resultados obtenidos en el SPSS 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados en la Tabla 2, el 𝑥2 es 23.783 con grado 4 de libertad y con una 
significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
Esto indica que: existe relación significativa entre la Gestión por competencias y el 
Desempeño Laboral de la Municipalidad Provincial de Carhuaz- 2018; es decir, si el nivel de 
la Gestión por competencias aumenta, el nivel del Desempeño Laboral también aumentará. 
 
3.2.2   Resultado respecto a los objetivos específicos: 
 
Objetivo específico N°01: Establecer la relación de la selección del personal por competencias 





































Tabla 3. Establecer la relación de la selección del personal por competencias con la eficiencia 
laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. 
 
Fuente: Cuadro procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS-2018 
 
Se observa que el nivel de la selección por competencias es adecuado con un 31.4% en 
relación con la eficiencia laboral; la relación de las dos dimensiones para el nivel regular es 
15.7% y la relación del nivel inadecuado es 5.9%. 
Los resultados indican que el nivel de la selección por competencias de la Municipalidad 
Provincial de Carhuaz es adecuado por las conducta y actitud  que demuestran al momento 
de ser evaluados, Esto se refleja en el nivel alto de la eficiencia laboral, ya que los trabajadores 






3 4 4 11
5,9% 7,8% 7,8% 21,6%
4 8 6 18
7,8% 15,7% 11,8% 35,3%
4 2 16 22
7,8% 3,9% 31,4% 43,1%
11 14 26 51























    
 
 
Fuente: Tabulación de los resultados obtenidos en el SPSS 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados en la Tabla 4, el 𝑥2 es 8, 801a con grado 4 de libertad y con una 
significancia de 0.66, por lo tanto, se rechaza la hipótesis de investigación y se acepta la nula. 
Esto indica que: no existe relación entre las variables. 
 
Objetivo específico N°02: Explicar la relación de las habilidades por competencias y la 
productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. 
 
Tabla 5. Explicar la relación de las habilidades por competencias y la productividad laboral 


































Fuente: Cuadro procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS-2018 
 
Se observa que el nivel de las habilidades por competencias es adecuado con un 21.6% en 
relación con la eficiencia laboral; la relación de las dos dimensiones para el nivel regular es 
11.8% y la relación del nivel inadecuado es 7.8%. 
 
Los resultados indican que el nivel de las habilidades por competencias de la Municipalidad 
Provincial de Carhuaz es adecuado por las experiencias y destrezas que demuestran en las 
tareas que les designa, Esto se refleja en el nivel alto de la proactividad laboral, ya que los 
trabajadores se dedican a cumplir con su labor de manera eficaz y una propia iniciativa para 
resolver problemas. 
bajo regular alto
4 1 5 10
7,8% 2,0% 9,8% 19,6%
4 6 6 16
7,8% 11,8% 11,8% 31,4%
4 10 11 25
7,8% 19,6% 21,6% 49,0%
12 17 22 51















        Figura 3 
 








Fuente: Tabulación de los resultados obtenidos en el SPSS  
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados en la Tabla 6, el 𝑥2 es 4,051a con grado 4 de libertad y con una 
significancia de 0.399, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 
nula. Esto indica que: existe relación significativa las habilidades por competencias y la 
productividad laboral. 
 
Objetivo específico N°03: Identificar la relación de las capacidades por competencias y el 
comportamiento laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. 
 
Tabla 7. Identificar la relación de las capacidades por competencias y el comportamiento 




































Fuente: Cuadro procesado de acuerdo a los resultados obtenidos en el SPSS-2018 
 
Se observa que el nivel de las capacidades por competencias es adecuado con un 43.1% en 
relación con el comportamiento laboral; la relación de las dos dimensiones para el nivel 
regular es 3.9% y la relación del nivel inadecuado es 5.9%. 
 
Los resultados indican que el nivel de las capacidades por competencias de la Municipalidad 
Provincial de Carhuaz es adecuado por las que demuestran los conocimientos y las aptitudes 
al momento de ser designados en una tarea. Esto se refleja en el nivel alto del comportamiento 
laboral, ya que los trabajadores se dedican a cumplir con una buena responsabilidad y tienen 
relaciones interpersonales entre compañeros. 
bajo regular alto
3 9 2 14
5,9% 17,6% 3,9% 27,5%
4 2 4 10
7,8% 3,9% 7,8% 19,6%
1 4 22 27
2,0% 7,8% 43,1% 52,9%
8 15 28 51















              Figura 4 
 






Fuente: Tabulación de los resultados obtenidos en el SPSS 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados en la Tabla 8, el 𝑥2 es 22, 666a con grado 4 de libertad y con una 
significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 
nula. Esto indica que: existe relación significativa entre las capacidades por competencias y 




































































IV.  DISCUSIÓN 
 
Es preciso indicar que la información la cual se abordó, concierne a los resultados obtenidos 
en la presente investigación, comparándolas con los resultados encontrados por otros 
investigadores en este caso de los trabajos previos para luego interrelacionarlos con las teorías. 
 
En la investigación con respecto al objetivo general que es determinar la relación que existe 
entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de 
Carhuaz- 2018, de acuerdo a los resultados existe relación, según la Tabla 2, el 𝑥2 es 23.783 
con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.000; dichos resultados se relacionan con 
Baldoceda (2017) en su trabajo de investigación titulado “Gestión por Competencia y 
Desempeño Laboral en los trabajadores de la municipalidad provincial de Asunción, 2016, 
demuestra que existe una mayor relación significativa entre la dimensión competencia del ser 
(actitudes, valores y comportamiento) y el desempeño laboral en los colaboradores de 
Municipio, además guarda relación con la teoría del Iceberg de Spencer y Spencer donde 
mencionan las competencias visibles y las no visible para mejorar el desempeño laboral. 
citado por (Alles, 2007). 
 
En cuanto al objetivo específico la cual es: Establecer la relación de la selección del personal 
por competencias con la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018., 
los resultados que fueron obtenidos en la Tabla 4, el 𝑥2 es 8, 801a con grado 4 de libertad y 
con una significancia de 0.66, indica que: no existe relación significativa entre las variables la 
cual no coincide con Vargas (2017), titulado “Competencias Laborales y Desempeño en 
Trabajadores de la Gerencia de Administración Tributaria y rentas de la Municipalidad 
Distrital de Independencia-Huaraz,2017, que llego a la conclusión que existe una relación alta, 
positiva y significativa entre las competencias laborales y desempeño de los colaboradores de 
la Gerencia Administrativa Tributaria y rentas de la Municipalidad Distrital de Independencia-
Huaraz,2017. 
 
En cuanto al segundo objetivo específico la cual es: Explicar la relación de las habilidades por 
competencias y la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz -2018., 
de acuerdo a los resultados en la Tabla 6, el 𝑥2 es 4,051a con grado 4 de libertad y con una 






comparan como el autor Ivan (2017), con su tesis de investigación titulado “Gestión del 
Talento Humano y Competencias Laborales en el área de programación logística de la sede 
central de Essalud- Jesús María, 2016, llegó a la siguiente conclusión: las fortalezas y 
oportunidades se relacionan significativamente con las competencias laborales. 
 
El último objetivo específico la cual es: Identificar la relación de las capacidades por 
competencias y el comportamiento laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018, 
de acuerdo a los resultados en la Tabla 8, el 𝑥2 es 22, 666a con grado 4 de libertad y con una 
significancia de 0.000, esto indica que: existe relación significativa entre las capacidades por 
competencias y el comportamiento laboral, donde el autor Jácome (2017), en su tesis de 
investigación titulado “la Gestión por competencia y su relación con los métodos de 
evaluación de puestos de los funcionarios de la Empresa Púbica-Empresa Municipal de Agua 
Potable y Alcantarillado de Ambato, 2017, llegó a la siguiente conclusión: las fortalezas y 





























1. Se logró determinar la relación que existe entre la gestión por competencias y el 
desempeño laboral de la Municipalidad Provincial de Carhuaz- 2018., concluyendo que:  el 
𝑥2 es 23.783 con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.000, por lo tanto, se acepta 
la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. Esto indica que: existe relación significativa 
entre la Gestión por competencias y el Desempeño Laboral de la Municipalidad Provincial de 
Carhuaz- 2018; es decir, si el nivel de la gestión por competencias aumenta, el nivel de 
desempeño laboral tendera aumentar. Debido a la buena selección para ocupar un puesto de 
acuerdo al comportamiento y actitud, así como el trabajador cumple sus funciones de manera 
óptima. 
 
2. Dando respuesta al primer objetivo específico: Establecer la relación de la selección del 
personal por competencias con la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de 
Carhuaz-2018. Se concluye que 𝑥2 es 8, 801a con grado 4 de libertad y con una significancia 
de 0.66, por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la nula. Esto indica que: no 
existe relación entre las dos variables. 
 
3. En cuanto a mi segundo objetivo específico: Explicar la relación de las habilidades por 
competencias y la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz -2018. Se 
concluye que el 𝑥2 es 4,051a con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.399, por lo 




4.  Finalmente se logró Identificar la relación de las capacidades por competencias y el 
comportamiento laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. Llegando a la 
conclusión que el 𝑥2 es 22, 666a con grado 4 de libertad y con una significancia de 0.000, 
donde se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. Esto indica que: existe 






















VI.   RECOMENDACIONES 
 
1. Se debe diseñar un programa de mejoramiento continuo para optimizar procesos, brindando 
a los colaboradores la oportunidad de desarrollar sus conocimientos y desempeñar actividades 
en las diferentes áreas de la Municipalidad Provincial de Carhuaz. 
 
2. Realizar actividades con mayor frecuencia para fortalecer el desarrollo del trabajador de la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz, con la finalidad de estimular las relaciones laborales, 
se recomienda llevar a cabo actividades de aprendizaje basadas en relaciones interpersonales, 
habilidades de comunicación, que partan de la consigna “ganar - ganar”, manejo de 
emociones, trabajo en equipo, entre otros; que fomenten el cambio en las percepciones. 
 
3. Realizar evaluaciones constantes que estén dirigidas a investigar sobre las percepciones 
individuales de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Carhuaz de acuerdo al 
desempeño laboral. En donde la evaluación permitirá tomar decisiones para estimular o para 
afirmar las apreciaciones de los colaboradores, donde se tomará en cuenta para ser partícipes 
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ANEXO Nº 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
PROBLEMA 1. VARIABLES OBJETIVOS HIPÓTESIS METODOLOGÍA 
PROBLEMA GENERAL: 
 
¿Cuál es la relación entre Gestión 
por competencias y el Desempeño 
Laboral en la Municipalidad 




¿De qué manera se relaciona la 
selección del personal competitiva 
con la eficiencia laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Carhuaz - 2018? 
 
V1 
Gestión por competencias 
Dimensiones: 



















Determinar la relación que 
existe entre gestión por 
competencias y el 
desempeño laboral de la 




1. Establecer la relación de 
la selección del personal por 
competencias con la 
eficiencia laboral en la 





Existe relación significativa 
entre la Gestión por 
Competencias y el 
Desempeño Laboral en la 




No existe relación 
significativa entre la Gestión 
por Competencias y el 
Desempeño Laboral en la 




Nivel de Investigación: 
Investigación correlacional 
Diseño de Investigación: 
Enfoque cuantitativo, no 
experimental transversal. 
Población 
168 trabajadores de la 
Municipalidad Provincial de 
Carhuaz. 
Muestra: 
51 trabajadores de la 






¿Cómo se relaciona las habilidades 
competentes con la proactividad 
laboral en la Municipalidad 
Provincial de Carhuaz -2018 
¿Cómo se relaciona las cualidades 
competentes con el 
comportamiento laboral en la 
Municipalidad Provincial de 









2. Eficiencia laboral. 
2.1. Resultados 
2.2. Logro de objetivos 
 





2. Explicar la relación de las 
habilidades por 
competencias y la 
productividad laboral en la 
Municipalidad Provincial de 
Carhuaz-2018. 
 
3. Identificar la relación de 
las capacidades por 
competencias y el 
comportamiento laboral en 

























ANEXO N°02: INSTRUMENTO 
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
“Título” 
“La Gestión por Competencias y su Relación con el Desempeño Laboral en la Municipalidad 
Provincial de Carhuaz-2018”. 
1. INDICACIONES 
Estimado señor o señorita, la presente investigación es para encontrar la relación entre la 
Gestión por Competencias y el Desempeño Laboral en dicha Institución, por lo tanto, se 
solicita que responda correctamente con un X a las siguientes preguntas según su opinión 
personal. 





1. ¿Considera que posee un comportamiento positivo durante la evaluación dentro de la institución? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
2. ¿Considera que muestra cortesía hacia los usuarios al momento de tramitar los documentos     
      en la institución? 
 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
3. ¿Su actitud está ligado a su eficiencia competitiva como profesional? 
a. Siempre           







c. A veces         
d. Nunca 
4. ¿Considera que existe iniciativa por parte de los compañeros de trabajo a la hora de  
      efectuar actividades programadas? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
5. ¿Propone ideas para mejorar el servicio de la Municipalidad Provincial de Carhuaz? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
6. ¿Ante un problema, sabe seleccionar la información importante y está en disposición de  
      invertir tiempo y esfuerzo en su solución? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
7. ¿Eres capaz de afrontar los problemas, proponiendo soluciones eficaces? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
8. ¿Se interesa por dar su punto de vista en la toma de decisiones de los gerentes? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
9. ¿Pones en práctica los conocimientos adquiridos al realizar tu trabajo de forma  
       competente? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
10.  ¿considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas  
        designadas de su puesto? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        









11.  ¿Te consideras apto para cumplir tus funciones laborales con una aptitud positiva? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
12.  ¿Ante algún problema dentro de la institución eres capaz de resolverlo con eficiencia? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
13.  ¿Considera que existe responsabilidad con la entrega de los documentos, con el formato  
        adecuado e información completa que desempeñan sus compañeros de trabajo? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
14.  ¿Considera que los demás trabajadores al ser designado con las tareas, toman la  
        responsabilidad con mucha seriedad? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
15.   ¿Existe una adecuada convivencia y amistad, entre tus compañeros de trabajo de la  
          institución? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
16.  ¿Existe colaboración entre tus compañeros, cuando tienen un problema en el trabajo? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
17.  ¿Considera que existe una eficiencia competitiva, en las funciones que desempeñan tus     
         compañeros de trabajo? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
18.  ¿Considera que sus funciones se cumplen con lo planificado durante la semana para lograr  







a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
19.  ¿usted considera que se cumple con las funciones asignadas en la institución ahorrando  
        tiempo y recursos? 
a. Siempre           
b. Casi siempre        
c. A veces         
d.  Nunca 
20.  ¿Se logran los objetivos trazados en la Municipalidad Provincial de Carhuaz? 
 
a. Siempre 
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
21.  ¿Considera que tiene la capacidad necesaria para cumplir con las funciones del cargo que  
         se le fue designado? 
a. Siempre 
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
22.  ¿Considera que las actividades que va a desarrollar dentro de la institución sean óptimas? 
a. Siempre 
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
 
23.  ¿considera que su trabajo es innovador al momento de cumplir con las funciones  
         designadas? 
a. Siempre 
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
24.  ¿Se anticipa ante las situaciones que pueda tener la institución? 
a. Siempre 
b. Casi siempre        
c. A veces         
d. Nunca 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
 
FECHA:  







ANEXO N°3: TABLA DE ESPECIFICACIONES 
 
ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL 
DE CARHUAZ. 
I. Datos Informativos:  
- Autora                                                          : Sayuri Edith Huaynacaque López  
- Tipo de instrumento                                     : Escala de Likert   
- Niveles de aplicación                                  : Trabajadores de la Municipalidad Provincial   
                                                                         de Carhuaz.  
- Administración                                             : Individual  
- Duración                                                       : 20 minutos  
- Materiales                                                     : Hoja impresa, lapicero.  
- Responsable de la aplicación                       : Autora 
 
II. Descripción y propósito:  
 
El instrumento consta 24 ítems de opinión con alternativas que miden el grado de 
aceptación a la afirmación presentada, cuyo propósito es conocer el nivel de Gestión por 
Competencias y el desempeño laboral en la Provincial de Carhuaz-2018 con la finalidad de 











































































































































































IV. Opciones de respuesta: 
N.º de Ítems Opción de respuesta Puntaje 
 - Siempre 
 
- Casi siempre 
 






















V. Niveles de valoración: 
















5.2. Valoración de las dimensiones: 














































































5.4. Valoración de las dimensiones: 
















Dimensión 5: Eficiencia laboral 
NIVEL  VALORES  
 
- Alto 14-18 
- Regular 9-13 
- Bajo 4-8 
 
Dimensión 6: Proactividad laboral 


















































































































































ANEXO Nº 10 FORMULARIO DE AUTORIZACIÓN PARA LA PUBLICACIÓN 








ANEXO Nº 11 FORMULARIO DE AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL 
DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
 
